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RESUMEN

La investigacion titulada: PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ATUNCOLLA, PERIODO 2015; la investigacion tiene como
objetivo determinar el proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de
Atuncolla, se planteé como hipotesis el deficiente proceso de seleccion de
personal incide negativamente en el desempeiio laboral de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital de Atuncolla. El método empleado fue el
deductivo, se ha aplicado el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion
descriptiva explicativa y el disefio no experimental; la muestra es de 14
servidores publicos; las conclusiones a que se llegaron son:

A partir del andlisis sobre el reclutamiento y seleccion en el proceso de
seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, el 50%
manifiestan que el proceso de reclutamiento es malo, el 64% de los
encuestados califica de malo la estructura establecida por la Municipalidad
Distrital de Atuncolla para el proceso de seleccion, asi mismo el 57%
mencionan que las evaluaciones tedrica y practica no se realizan o raras
veces lo hacen y es malo y por ultimo las herramientas psicologicas no son
utilizadas es por ello que lo califican como malo. De ello deducimos que existe
un deficiente reclutamiento y seleccion lo que incide negativamente en el
proceso de seleccion de personal en los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla. Con respecto al desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Atuncolla, el 64% de las
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personas encuestadas dicen que solo algunas veces mantienen una imagen
dignay confiable en lo que hacen, por otro lado el 71% muestra algunas veces
buena disposicion para cambiar las formas de trabajo, también el 57%
menciona que algunas veces trabajan buscando cumplir con los objetivos
institucionales y por ultimo el 57% solo algunas veces persiste hasta lograr las
metas y/u objetivos. De ello deducimos que existe un deficiente desemperio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Atuncolla. A
lo largo de la investigacién, en cuanto a los resultados obtenidos del proceso
de seleccion de personal y el desempefio laboral, se pudo constatar que existe
deficiencias y malos procesos de seleccion lo que incide negativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Atuncolla. Para ello se propuso a la Municipalidad aplicar lineamientos para el
proceso de seleccion de personal para mejorar el desemperio laboral de sus

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

Palabras clave: Seleccion, personal, desempefio laboral, Municipalidad.
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INTRODUCCION
Ante los constantes cambios del entorno, las nuevas tecnologias y tendencias,
es importante que las organizaciones se encuentren preparadas para
enfrentar, las influencias de este mundo globalizado y aprovechar estos
nuevos desafios a través del direccionamiento y gestion adecuada en la
administracion del recurso humano. El presente trabajo es un aporte que lleva
a las organizaciones a reconsiderar la importancia de un adecuado proceso
de seleccidn, el cual permitira tener las personas idéneas para cada puesto
que contribuyan al logro de los objetivos institucionales. Es por ello que el
proceso de seleccidon de personal, es considerado como una herramienta

estratégica dentro de toda organizacion.

El Capitulo I: Hace referencia al planteamiento del problema, la formulacion
del problema general y los especificos. También en este capitulo constan
tanto el objetivo general como los especificos que nos planteamos en esta

investigacion.

El Capitulo II: Se hace referencia al marco tedrico y conceptual, el mismo que
es un compendio y abarca todo lo referente al tema de investigacion, también

incluye la formulacién de la hipoétesis y el sefialamiento de las variables.

El Capitulo Ill: Se describe la metodologia utilizada para el desarrollo de este

trabajo investigativo, asi como también contiene la modalidad de la

10

Repositorio Institucional UNA-PUNO

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO 54/ Nacional del
Altiplano

investigacion, los niveles o tipos de investigacion, la poblacion, las técnicas e

instrumentos.

El Capitulo 1V: Se resalta las caracteristicas mas importantes del lugar donde
se realizé la investigacion, estas caracteristicas estan relacionadas con el

problema de objeto de investigacion.

El Capitulo V: Basicamente comprende la exposicion y el analisis de los
resultados, la interpretacion de los datos con relacion a la informacion
obtenida a través de las encuestas y observaciones realizadas a los miembros
de la poblacién investigada, ademas consta la verificacion de la hipotesis

luego de los resultados alcanzados.

Finalmente, las conclusiones a las que llego el investigador luego de

efectuada la investigacion, al igual que también existen las recomendaciones

sugeridas después del andlisis realizado a la problematica planteada.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE

LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El Distrito de Atuncolla esta ubicado al oeste del Lago Titicaca a una
distancia de 30 km. aproximadamente de la ciudad de Puno,
politicamente es uno de los 15 distritos de la Provincia y Regién de
Puno. Esta localizada a 3822 m. de Altitud, en la regién natural de
Suni. Siguiendo la division Politica - Administrativa Qolla el distrito
esta dividido en dos sectores o parcialidades: Hanansaya, que consta
de 15 comunidades y Hurinsaya compuesto de 12 comunidades,
hathas o ayllus. Por el norte limita con el distrito de Caracoto, por el
sur con el distrito de Tiquillaca y Paucarcolla, por el este con distrito
de Huata y Paucarcolla y; por el oeste con los distritos de Vilque y

Cabana.

La Municipalidad distrital de Atuncolla tiene como misién principal,

prestar servicios administrativos de calidad a plena satisfaccion de los
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vecinos; para ellas, concerta y consensua los mecanismos
participativos de desarrollo local y estas sean pertinentes en lo
econdémico, social, cultural y ambiental. Trabajar para alcanzar un
bienestar social y calidad de vida, con la implementacion y
equipamiento para una educacion tecnificada de calidad moderna,
servicios basicos con tecnologia Optima y adecuadamente

implementados.

Este importante rol, requiere que la Institucion se encuentre en
Optimas condiciones en el manejo de sus recursos, principalmente de
sus capacidades humanas, soporte fundamental para cumplir con su
Mision institucional conformando una organizacion lider que inspire
confianza y credibilidad, con capacidad de dinamizar las actividades
econdmicas y productivas del distrito, mejorar las condiciones de vida
de la poblacion en el ambito urbano y rural, de lograr que las
instituciones publicas y privadas y de la sociedad civil sean
democraticas, descentralizadas, transparentes, concertadoras,
participativas y respetuosas de los derechos humanos en el proceso

del desarrollo del distrito de Atuncolla.

Sin embargo, se observa que la Institucion no otorga la suficiente
importancia al proceso de seleccion de personal y desempefio laboral
de los servidores publicos, quienes no se encuentran comprometidos

con el desarrollo del distrito de Atuncolla. Asi mismo, los responsables
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de dirigir y administrar la Organizacion, no estan convencidos que,
una manera eficaz de crear compromiso es la de seleccionar
adecuadamente al personal en el puesto adecuado y por ende el

desempeiio laboral serd muy bueno.

Con referencia a la Municipalidad Distrital de Atuncolla, se puede
adelantar que si bien esta desarrolla sus actividades acorde a las
necesidades de la comunidad; son limitadas las acciones que se
realizan en busca de promover el desarrollo de las capacidades y
habilidades del recurso humano, que les permita alcanzar la
excelencia en su desempefio laboral. La seleccion de personal se
realiza sin tomar en cuenta los procesos de seleccion de personal,
existe ausencia de procedimientos técnicos para la eleccion de
posibles candidatos y ubicarlos en los puestos vacantes, es por ello
gue no se garantiza contar con el personal capacitado y
comprometido con la institucion, existen personas las cuales no se
ajustan al perfil profesional necesario para desempefar el puesto,
esto debido a que no existe un adecuado analisis y descripcion de
puestos que hayan sido utilizados para los procesos de reclutamiento

y seleccion de personal.

El proceso de seleccion de personal se lo ha venido realizando sin
contar con los instrumentos necesarios, que permitan seleccionar

aguellas personas que tengan mayor potencial, si no que se ha dado
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paso a quienes posean las caracteristicas basicas sin que se ajusten

a la verdadera realidad de las necesidades de la municipalidad.

La evaluacion del desempefio laboral del personal no se realiza
adecuadamente, ya que solo brindan su informe respectivo de su
trabajo realizado y estos solo se archivan y no se les da un uso
apropiado para mejorar el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

1.1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA
Problema general
¢, Como es el proceso de seleccién de personal y su incidencia en el
desempeiio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Atuncolla, periodo 2015?

Problemas especificos
¢ Como se realiza el reclutamiento y seleccion de personal en el
proceso de seleccion de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 20157
¢, Como es el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 20157
¢, Como debe mejorarse el inadecuado proceso de seleccion de
personal en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Atuncolla, periodo 2015?
15
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1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

(Garcia, 2014) en su tesis titulada “Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagogico Ciudad San Gabriel” se llegd a las siguientes
conclusiones: No se han establecido parametros para el ingreso de
personal a la institucion, que definan el perfil requerido y a la vez
garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus funciones;
como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona
encargada de talento humano. La gestion del talento humano en la
institucibn no se encuentra estructurada bajo procesos que
conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que
dispone; Unicamente se realizan acciones asiladas para estos fines;
durante la entrevista se verific6 que no existe el departamento de
recursos humanos con instrumentos técnicos. El reclutamiento y
seleccion de personal no se realiza de manera técnica con
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor
candidato. Siendo entonces la seleccion de personal discrecional, el
64% del personal participante asi lo indica. No se han definido planes
de capacitacion y desarrollo acordes a las necesidades institucionales
gue favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para el

desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de
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habilidades. Durante la encuesta y la revision documental se verifica
la ausencia de este plan. La evaluacion del desempefio es vista como
una obligacion y no como una fuente de informacién que provee los
datos necesarios para planear capacitaciones e identificar personas
con potencial de desarrollo. EI 82% del personal indica que los clientes
internos y externos no son participes de este proceso por lo que no se
puede obtener una visibn consolidada del desempefio de las

personas.

(Cevallos, 2014) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y
su incidencia en el desempefio laboral, Direccion Provincial
Agropecuaria de Santa Elena, Afio 2013” se llegé a las siguientes
conclusiones: Se determin6 que el 60,34% del total de que
participaron en las encuestas pertenece a la suscripcion de contrato
por nombramiento es decir personal estable, cuya opinion es
relevante para el objeto de estudio. Se determind que es
indispensable que el ingreso de un nuevo servidor publico para ocupar
un vacante en la institucion se dé mediante la aplicacion del proceso
de reclutamiento y seleccion. Se determin6 que el personal que se
desempeiia en los diferentes cargos debe cumplir con los
conocimientos adecuados y el perfil para el mismo. Existe
desconocimiento sobre el cumplimiento de los procesos de servicio
publico. Un porcentaje muy significativo considera que la capacitacion

al personal permite desempefiar mejor las funciones vy
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responsabilidades que tienen a su cargo. Existe desconocimiento
sobre la estructura organizacional, como también si la institucion

posee un manual de funciones y procedimientos.

(Cepeda, 2015) en su tesis titulada “Proceso de Contratacion y el
Desempefio Laboral de la Empresa SKAY BLUE, de la ciudad de
Pelileo” se llego a las siguientes conclusiones: Después de realizar
analizar la relacién del Proceso de contratacion con el desempefio
laboral de la empresa SKAY BLUE de la ciudad de Pelileo se ha
concluido que la empresa tiene un inadecuado proceso de
contratacién lo que conlleva a que el personal no se desenvuelva de
una forma adecuada en su area de trabajo. Diagnosticando el proceso
de contratacion existente en la empresa SKAY BLUE se puede ver
gue se presenta la ausencia de un manual de proceso de contraccion
de personal, dado que no existe documentacién y estandarizacion de
dicho proceso, lo que afecta directamente a la empresa en lo que
respecta al desempefio laboral. Se ha podido presenciar que el
desempeiio laboral de los empleados de la empresa SKAY BLUE no
aporta de forma éptima en el crecimiento empresarial y personal ya
gue cada uno de los empleados no se sienten a gusto en los puestos
gue se estan desenvolviendo, lo que conlleva a que cada empleado
no pueda demostrar sus destrezas y habilidades a la hora de realizar
sus actividades laborales. La empresa SKAY BLUE de la ciudad de

Pelileo por el momento se ha evidenciado que no cuenta con un
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manual de contratacion de personal lo que ha impedido el crecimiento
empresarial, que se ha generado a consecuencia de que cada
empleado no esta ubicado en el puesto de trabajo de acuerdo a sus

destrezas y habilidades.

(Zurita, 2011) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral en la Empresa Talleres
Multimarcas Moscoso de la ciudad de Ambato” se llegé a las
siguientes conclusiones: En los Talleres Multimarcas Moscoso no se
considera como factor clave el fortalecer el conocimiento del cliente
interno a través del adiestramiento permanente, lo que ha ocasionado
gue dicha empresa no tenga fortalezas a nivel de talento humano. Se
ha detectado que, en el area de produccion, los empleados ejecutan
sus funciones sin un adecuado equipo de seguridad industrial,
provocando asi un bajo nivel de trabajo con un riesgo de algun
accidente. Talleres Multimarcas Moscoso ha demostrado que no
practica relaciones interpersonales, es decir no existe una
comunicacion con amabilidad y respeto en ciertas areas lo que ha
ocasionado que se cree un ambiente poco cortés entre los
trabajadores. Se concluye que se precisa establecer un plan de
capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion y
operacion del talento humano exigido para el mejoramiento del

desempeiio laboral.
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(Carrasco, 2011) en su tesis titulada “Seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral del personal de la empresa
Peliservimed S.A del Canton Pelileo” concluye que: La mayor parte de
los usuarios de PELISERVIMED no estan conformes con el servicio
prestado por parte de esta institucion, las falencias son varias y esto
pone en riesgo la permanencia de la empresa, toda vez que, sin

clientes no hay organizaciones.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar el proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desempeiio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir el reclutamiento y seleccion en el proceso de seleccion
de personal de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital
de Atuncolla, periodo 2015.

Analizar el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal
con la finalidad de mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO, MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA

INVESTIGACION

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. SELECCION DE PERSONAL
Segun (Chiavenato, 2011) Manifiesta que hay un dicho popular que
dice que la seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el
sitio adecuado. En otras palabras, la seleccién busca entre los
candidatos reclutados los mas adecuados para los puestos que
existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefo del personal, asi como la eficacia de la

organizacion.

Seleccion de personal es el inicio y la base de los demas subsistemas,
pues la misma tiene como finalidad filtrar y elegir al candidato mas
Optimo para un puesto de acuerdo a las caracteristicas establecidas
en la organizacion, ademas al cometer errores por mas minimos que

estos sean en este sistema, daremos paso a un sin fin de conflictos
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laborales como ausentismo, atrasos, bajo nivel de productividad y
problemas con el ambiente en g se desarrolla su trabajo, de aqui la
importancia de saber elegir al candidato idoneo para el puesto
adecuado con métodos y técnicas muy bien cimentadas. También
considera que la seleccién de personas actua como un filtro que
permite que solo algunas personas puedan ingresar en la
organizacion: las que presenten caracteristicas deseadas por la

organizacion”.

(Chiavenato, 2009) Manifiesta que: “Cuando un proceso se realiza de
forma ordenada y sistematicamente elaborada se puede obtener

filtros confiables de los candidatos a llegar a una eleccion final”.

2.1.1.1. Importancia de una buena Seleccién de personal
(Grados, 2013), La importancia de una buena seleccién radica en
tener las mejores expectativas de un trabajador en el desempefio de
sus actividades dentro de la empresa; por consiguiente, la evaluacion
debe realizarse de manera secuencial y precisa, contemplando los

siguientes aspectos:

Experiencia laboral.
Trayectoria académica.

Aspectos psicologicos.
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Estos son componentes basicos de la personalidad de un individuo
gue hacen posible su optimo desarrollo dentro de una sociedad y
especificamente en su ambito laboral, por lo que deberan analizarse
usando técnicas confiables. Por consiguiente, puede decirse que la
seleccion es la aplicacion de una serie de técnicas encaminadas a

encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado.

Cuando la organizacion clarifica lo que desea en un nuevo
colaborador, poseer las habilidades, destrezas y competencias es la
mejor expectativa que se debe ambicionar en las labores futuras del
candidato a elegir, cada una de estas se van dando de acuerdo a su
hoja de vida y sus avances académicos obtenidos en su recorrido
estudiantil que formaran parte esencial para el porcentaje a cumplir y
alcanzar la meta propuesta de ser el seleccionado para cubrir una

vacante existente.

2.1.1.2. Planificacion en seleccién de personal
Significa identificar los pasos adecuados en cada caso, precisar
tiempos aproximados y estudiar costos teniendo en cuenta los

siguientes pasos.

Definicion del perfil.
Identificacion de los distintos “caminos de busqueda” o fuentes de

reclutamiento.
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Instancias de evaluacion e la etapa de preseleccion.
Entrevistas: cuantas y de qué tipo.
Evaluaciones: cuantas, cuales.

Presentacion de finalistas.

2.1.1.3. Atraccion de personal
Es hacer que una persona con capacidades especificas, idoneas y
necesarias se interese por ocupar una posicidon que ofrece la
empresa, dando como resultado la atraccion de personas altamente

calificadas para incorporarlas la misma.

Procedimientos de atraccion de personal

Sin duda alguna se necesita conocer el proceso que nos ayudara para
atraer al candidato adecuado, les presento informacion sobre el
procedimiento y sus primeras necesidades para dar inicio a este

proceso:

Necesidad de cubrir una vacante

Segun (Alles, 2008), nos dice que “es un detallado formulario-guia
para recolectar informacion del perfil. Es importante destacar algunos
aspectos: la persona que toma nota del perfil debe comprenderlo™.
Sera necesario preguntar y repreguntar hasta una correcta

comprension del perfil a buscar.
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Primera etapa
Datos objetivos como edad, sexo, educacién y experiencia
laboral.
Competencias o caracteristicas personales y las relaciones dentro
de la organizacion es conveniente primero revisar el organigrama,
analizar su vigencia y, de ser necesario, proponer las
modificaciones necesarias.
Es fundamental detectar las relaciones informales, las
denominadas lineas de puntos en el organigrama. Definir
correctamente: de quien depende, a quien supervisa y quiénes
son sus pares.
Rasgos de Personalidad.
Segunda Etapa
Es imprescindible analizar las competencias o caracteristicas
personales de aquellos que se relacionan directamente con el
puesto y la influencia que esto tenga en la definicion del perfil.
Con estos elementos se estd en condiciones de definir las
competencias o caracteristicas personales que realmente se
requieren.
Como un ultimo punto e idealmente, definir o esbozar el plan de
carrera del candidato a seleccionar.
Un completo asesoramiento al cliente interno finaliza con el

andlisis de las posibilidades de encontrar lo requerido.
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Reclutamiento

Es una de las primeras atapas que fortalecen el inicio del proceso de
seleccion, ya que esto dependera la publicacion de la vacante en
lugares donde demande mayor personal altamente calificado para

ocupar el puesto.

Segun (Alles, 2008) “Es un conjunto de procedimientos orientados a
atraer e identificar candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion, a fin de seleccionar a

alguno de ellos para que reciba en el ofrecimiento de empleo”.

a) Reclutamiento interno
(Alles, 2008) Nos anuncia que para que pueda existir este tipo de
reclutamiento deben cumplirse ciertos pasos para que no siempre, por
uno u otro motivo, las organizaciones estén dispuestas a realizar:
Colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios internos
(Job posting).
Llevar un eficiente inventario del personal, con un banco de datos
indicando habilidades o aptitudes.

Planificar reemplazos y sucesiones.

Ventajas
Més econdmico
Mas rapido
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Mas seguro en cuanto a los resultados finales.
Motiva a los empleados.
Es un retorno de la inversion de la organizacién en formacién de

personal.

Desventajas
Exige potencial de los empleados para poder ascender y que la
organizacion ofrezca oportunidades de progreso.
Puede generar conflictos de interés.
Puede elevar a empleados a su maximo de incompetencia.
Evita la renovacion que la gente nueva aporta (statu quo).

Proceso de seleccion de personal.

b) Reclutamiento externo

Es externo cuando, habiendo determinada vacante, se pretende
cubrirla con candidatos externos que son atraidos por las técnicas de
reclutamiento aplicadas. El reclutamiento externo recae sobre
candidatos reales o potenciales, disponibles o colocados en otras

organizaciones.

Ventajas
Renueva los recursos humanos de la empresa.
Aprovecha inversiones en formacion y desarrollo profesional

efectuadas por otras organizaciones o por los propios postulantes.
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Desventajas
Tardamos que el reclutamiento interno.
Es més costoso.
Es menos seguro que el reclutamiento interno.
Puede ser visto pos los empleados como una deslealtad hacia
ellos.
Puede traer aparejado problemas salariales a la organizacion (por
ejemplo cuando un candidato externo pretende mas de lo previsto

inicialmente).

c) Herramientas
Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta
llenarla con personas extrafas. El proceso implica una o mas de las

siguientes herramientas:

El anuncio
Es solo una fuente de reclutamiento, entre muchas otras. La redaccion
de un anuncio comunicado una busqueda laboral debe ser siempre
directa y clara; debe evitar las expresiones ingeniosas 0 no

profesionales.

Dimensiones esenciales

Interna: definir el perfil completo del candidato.
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Externo: armar la publicacion, con informaciébn sobre la
organizacion, el contenido del trabajo y el titulo, las aspiraciones
y el tipo de respuesta requerida.

Cada documento que se envié a un medio de comunicacion para
su publicacién deberia seguir este criterio. Se sugiere tener en
cuenta:

Eleccion de un medio de publicacién econémicamente eficaz;
Uso adecuado del espacio;

Eleccion del medio que brinde la mayor certeza sobre los posibles

resultados.

d) Decision y Contratacion
Una parte esencial en el proceso de elegir al candidato idéneo para
un puesto de trabajo es la adecuada eleccién del candidato y la toma

de decisién como parte final para dar inicio a un nuevo proceso.

e) Herramientas de decision

Entrevista
Es la herramienta por excelencia en la seleccion de personal: es uno
de los factores que mas influencia tiene en la decision final respecto

de la vinculacién o no de un candidato al puesto vacante.

Segun (Alles, 2008), nos dice “Es un dialogo que se sostiene con un

proposito definido y no por la mera satisfaccion de conversar”.
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Durante la situacion de entrevista, ambos participantes entrevistador
y entrevistado deben actuar dentro de él, estableciendo un canal de

comunicacion en un marco acotado por el tiempo y el tema a tratar.

Entrevista como elemento clave en el proceso de selecciéon
Nuestra propuesta en materia de seleccion es y sera siempre el trato

amable y considerado hacia el participante.

Segun (Alles, 2006) Al preparar la entrevista, tener en cuenta el lugar
donde se desarrollara. Un lugar privado, con poco ruido y lo mas
coémodo posible le hara sentir al postulante que es “una visita” en su
lugar de trabajo, y usted obtendra un mejor resultado de la entrevista

si el postulante se siente bien en el transcurso de la reunion.

Evaluaciones
Una vez definido el colectivo de candidatos de entre los cuales se
seleccionara el que mas se adecue al perfil del puesto a cubrir,
iniciamos las distintas pruebas que habran de determinar dicha

adecuacion.

Tipos de evaluaciones
Las evaluaciones pueden ser de distinto tipo:
Psicologicas de administracion individual o grupal

De potencial (es una variante de la evaluacioén psicolégica)
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Assessment center
Técnicas
De idioma

Evaluaciones psicolégicas

Segun (Alles, 2006), nos dice: "El caracter de las pruebas psicolbgicas
a aplicar no sera eliminatorio en proceso de seleccién, salvo en
aquellos casos en los que sean detectados posibles estados

patologicos de los candidatos™.

Las pruebas técnicas
Segun (Alles, 2006), nos comenta que "En esta fase del proceso de
seleccion tiene por finalidad comprobar las destrezas técnicas y el
grado de habilidad para la puesta en practica de los conocimientos

tedricos y experiencia que el candidato posee’.

Los medios que se pueden utilizar son:
Examenes escritos.
Examenes escritos a libro abierto: son para evaluar a
profesionales, por ejemplo abogados, donde se les presenta la
redaccion de una demanda de un caso real con la biblioteca

especializada en temas legales a su disposicion.
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f) Seguimiento del candidato ingresado
Segun (Alles, 2006), El seguimiento de las incorporaciones realizadas

es una buena practica, y puede realizarse en diferentes momentos.

Mas alla de si se utilizan o no indicadores de gestion, es aconsejable
realizar un seguimiento de los nuevos colaboradores entrevistando a
estos y a sus jefes. La mutua satisfaccion sera un indicador atil y

sencillo de como funciona el area de Empleos.

En relacion con el seguimiento de las personas que se incorporan a
una organizacion, es recomendable la entrevista de salida como una
forma de “hacer seguimiento” al averiguar sobre los verdaderos

motivos por los cuales una persona deja su puesto de trabajo.

El proceso de seleccidén no se termina Unicamente con la contratacion
del candidato, pues también va mas alla que una simple firma en un
contrato por las dos partes, significa ayudar al nuevo colaborador a
gue se acople y se adapte de manera rapida. Estar dentro de una
organizacion €l empieza desde cero a conocer y por ende es mundo
diferente, es su nuevo hogar y eso dependera del seguimiento por
parte del personal de talento humano. Es muy importante que se le dé
una buena induccion para que se integre a su nueva familia para asi
poder desempefiarse muy bien en su puesto de trabajo y ser muy

valioso para la organizacion.
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2.1.1.4. Descripcion y Andlisis de puestos
La seleccion de personal se complementa con cada uno de los
subprocesos que se lleva a cabo conjuntamente con los
colaboradores, es asi el caso de descripcion y andlisis de puestos,
este nos permitird dar pautas esenciales en el momento de elegir a un
nuevo colaborador, ya que nos bridara informacion primordial para la
toma de decision y eleccion, por el simple hecho de ser un documento
gue contiene la descripcion general y especifica de los puestos

existentes en la organizacion.

a) Definicion

Segun (Mondy & Noe, 2005), nos dice que la descripcién de puesto
es un documento que nos proporciona informacion con respecto a las
tareas, deberes y responsabilidades del puesto. Las competencias
minimas aceptables que debe tener una persona para desempenfar
un trabajo en particular estan contenidas en la especificacion de

puesto.

b) Métodos para la descripcion y el analisis

Segun (Chiavenato, 2011), menciona que describir y analizar los
puestos Constituyen una responsabilidad de linea y una funcion de
staff. La responsabilidad de proporcionar la informacion sobre el
puesto es solo de linea, mientras que la prestacion de los servicios

para recopilar y organizar la informacion es responsabilidad de la
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funcidon de staff, representado por el analista de puestos. De este
modo, el analista de puestos puede ser un empleado especializado
del staff, asi como el jefe del departamento en el que se encuentra el
puesto que se va a describir y analizar, e incluso el propio ocupante

del puesto. Eso depende del grado de calificacion de los interesados.

Los métodos mas utilizados para la descripcién y andlisis de puestos

suelen ser los siguientes:

Observacion directa.
Cuestionario.
Entrevista directa.

Métodos mixtos.

c) Estructura de andlisis y descripcion de puestos

(Chiavenato, 2011), comenta que: El analisis de puestos es la revision
comparativa de las exigencias que imponen esas tareas o0
responsabilidades, es decir cuales son los requisitos intelectuales y
fisicos que debe tener el ocupante para desempefar exitosamente el
puesto, cuales son las responsabilidades que puesto le impone y en
gué condiciones debe desempefiarse.

Cada una de los requisitos tanto intelectuales y fisicos, sus tareas y
responsabilidades son las constancias en este proceso de ayuda para

los siguientes procesos que dependen de ellos.
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d) Etapas en el analisis de puestos
De manera resumida un programa de analisis comprende tres fases

0 etapas: planeacion, preparacion y realizacion.

Etapa de planeacion
"Es la etapa en la que se planea todo el trabajo, es una etapa de
escritorio y de laboratorio tomando en cuenta el organigrama de la
empresa, elaborar un cronograma de trabajos para la recopilacion de

informacion, elegir métodos y seleccionar los factores de analisis.

Etapa de preparacion
Es la etapa en la que los analistas entrenados preparan los esquemas

y los materiales de trabajo, a saber.

Etapa de realizacion

Es la fase en la que obtienen los datos de los puestos que se van a

realizar y en la que se redacta el analisis.

e) Disefo del puesto

(Mondy & Noe, 2005), nos menciona que: "Es el proceso que consiste
en determinar las tareas especificas que se llevan a cabo, los métodos
utilizados para desempefar estas tareas y como se relaciona el

puesto con otros trabajadores de la organizacion”
35

Repositorio Institucional UNA-PUNO

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[LsT Nacional del
Altiplano

f) Enriquecimiento del puesto

(Mondy & Noe, 2005), consiste en cambios basicos en el contenido y
el nivel de responsabilidad de un puesto con el fin de plantear un reto
mayor al trabajador. El enriquecimiento del puesto proporciona una
expansion vertical de responsabilidades. El trabajador puede tener
una sensacion de logro, reconocimiento, responsabilidad vy
crecimiento personal al desempenar el trabajo. Aunque los programas

de enriguecimiento del puesto no siempre logran resultados positivos.

2.1.2. DESEMPENO LABORAL

2.1.2.1. Evaluacién de desempefio
Segun (Cuesta, 2010), considera que la evaluacion del desempeiio
es el proceso o actividad clave de GRH consistente en un
procedimiento que pretende valorar de la forma mas sistematica y
objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en la
organizacion. Por supuesto, la evaluacion del desempefio por
competencias significa un estadio superior de la evaluacion del
desemperio.
Segun (Chiavenato, 2007), nos comenta que toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona. En resumen, la evaluacion del desempefio es un
concepto dinamico por que las organizaciones siempre evaltuan a los

empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.
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Toda evaluacion estimula o juzga el valor agregado, la excelencia, en
si las cualidades que posee una persona, para detectar las fallas que
se presenten en el seno de las organizaciones, con el fin de lograr
cambios favorables en su estructura y funcionamiento, ya que a traves
de ella se puede determinar cual es el personal mas competente para

ejercer las actividades inherentes a los cargos.

2.1.2.2. ¢ Para qué sirve la evaluacién de desempefio?
Segun (Alles, 2008), el analisis del desempefio de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion con el aprovechamiento adecuado de los recursos
humanos. La informacion que obtenemos en la evaluacion nos
permitird tener conocimiento amplio del desempefio y satisfaccion al
ejecutar las funciones asignadas y como esta el personal

psicologicamente laboral.

La evaluacion del desempefio brinda beneficios como

Detectar necesidades de capacitacion.
Descubrir personas clave.
Descubrir inquietudes del evaluado.

Encontrar una persona para un puesto.
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Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e
involucrandolas en los objetivos de la organizacion
(retroalimentacion)

Es una ocasion para que jefes y empleados analicen como se
estan haciendo las cosas.

Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.

2.1.2.3. Métodos de evaluacion de desempeiio

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios
sistemas 0 métodos, con la finalidad de obtener el adecuado al tipo y
a las caracteristicas de los evaluados. Muchos autores hacen
referencia a los distintos métodos de evaluacion de desempefio. No
obstante, se hara una pequefa referencia a la distinta clasificacion
existente para tener un panorama mas completo sobre la temética.
Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo
con aquello que miden:

Caracteristicas

Conductas

Resultados.

a) Caracteristicas
Este método por caracteristicas sirve para medir hasta qué punto un

empleado posee ciertas caracteristicas, como confiabilidad,
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creatividad, iniciativa o liderazgo. Este método se divide por cuatro

escalas:

Por escalas gréficas de calificacion: Cada caracteristica por
evaluar se representa mediante una escala en que el evaluador
indica hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas.
Por escalas mixtas: Es una modificacion del método de escala
basica. Es lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se
le dan al evaluador tres descripciones especificas de cada
caracteristica: superior, promedio e inferior.

Por distribucion forzada: El método de distribucion forzada exige
que el evaluador elija entre varias declaraciones, a menudo
puestas en forma de pares, que parecen igualmente favorables y
desfavorables. De todos modos, es algo en desuso.

Por formas narrativas: El método de forma narrativa requiere que
el evaluador prepare un ensayo que describa al empleado que
evalla con la mayor precisién posible. Presenta una excelente
oportunidad para que el jefe exprese su opinibn sobre un

empleado.

b) Comportamiento
Permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto
empleado se aleja de la escala. Estos métodos se desarrollan para

describir de manera especifica qué acciones deberian o no exhibirse
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en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en

proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo.

Incidente critico: Se pueden facilitar el desarrollo y la
autoevaluacion por parte del empleado. Incidente critico: suceso
poco usual que denota mejor o peor desempefio del empleado en

alguna parte del trabajo.

c) Resultados
Evaltan los logros de los empleados, los resultados que obtienen en
su trabajo. La observacion de resultados, como cifras de ventas o

produccién, supone menos subjetividad.

2.1.2.4. Procedimiento de una evaluacién de desempefio

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el
subordinado estén de acuerdo en las responsabilidades y los
criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo, una
evaluacion soOlo puede realizarse con relacion al puesto; es
necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su
contenido.

Evaluar el desempefio en funcidn del puesto: incluye algun tipo de
calificacion en relacion con una escala definida previamente.
Retroalimentacién: comentar el desempefio y los progresos del

subordinado.
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2.1.2.5. Tipos de Evaluacion
La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la organizacion.

Evaluacion por competencias

(Alles, 2008), para el analisis de desempefio se usardn las
competencias en relacion con el nivel requerido para la posicion o
puesto de trabajo. La principal ventaja de adoptar un enfoque basado
en conductas para medir el rendimiento reside en que los criterios o
las pautas de rendimiento utilizados son concretos. Para evaluar el
desempeiio por competencias la empresa debe haber definido
previamente qué son las competencias.

Como saben todos los que de un modo u otro han trabajado en
organizaciones, usualmente se contrata a una persona por Sus
conocimientos y se la despide por su comportamiento. La evaluacion
por competencias hace referencia justamente a eso, al

comportamiento.

Evaluacion de 180°
La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada
por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes.
Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de

subordinados.
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Evaluacioén de 360°
Segun (Alles, 2008) Es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y
subordinados. Puede incluir otras personas como proveedores 0
clientes. Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el

grado de fiabilidad del sistema.

2.2. MARCO CONCEPTUAL
Cargo
“Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador que
manifiestan una integridad en correspondencia con los objetivos de la

organizacion”.

Desempenfio laboral
El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizaciéon de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”.

Eficacia

“Es la capacidad de acertar en la seleccién de los objetivos y las

labores mas adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacion”
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Eficiencia

Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor manera

posible con un minimo de recursos empleados”

Entrevista
Es la herramienta por excelencia en la seleccion de personal: es uno
de los factores que mas influencia tiene en la decision final respecto

de la vinculacién o no de un candidato al puesto vacante

Reclutamiento

Es una de las primeras atapas que fortalecen el inicio del proceso de
seleccion, ya que esto dependera la publicacion de la vacante en
lugares donde demande mayor personal altamente calificado para

ocupar el puesto.

Seleccion

La seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio
adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos
reclutados los mas adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempeiio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.
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2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

2.3.1. HIPOTESIS GENERAL
El deficiente proceso de seleccién de personal incide negativamente
en el desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA
Existe un deficiente reclutamiento y seleccion lo que incide
negativamente en el proceso de seleccién de personal en los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.
Existe un deficiente desempefio laboral de los servidores publicos

en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
» Variable independiente
Proceso de seleccion de personal
» Variable dependiente

Desemperfio laboral
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CUADRO 1. VARIABLE INDEPENDIENTE

TECNICAE
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS | INDICADORES _ ITEMS INSTRUMENTO
LCimo considera usted que es el procesa de
Recltamientn raclutamiento para cubeir una vacante en |3
Brinabs Muricipalidad Cistrital de Aluncalla? Encugsta =cussionant
' jCémo calificaria usted a fa estruchura
Selenslin esiablacida por la Municipafidad para @l
procaso o saleccion de parsona?
. . (0ué fan safisfaciona considera que es 13
qus: de seleccion de Entravista esbuctura que aplica fa Municipaidad pars
prine evaliar &l candidalo en la entrevista?
El N—— JCémo considera usted gue son s
; e e Eﬂd::la‘ i Candidatos Evaliacionas avaluaciongs fednca y pricics epculadas a | Encuesia —uestionana
-uslca;; . mm Wf reciulados bs candidatos parz madr su nivel de
machea : = i a7
ama’i: pafal-ns iy Harramiarias jComo caffica a las  hemamesntss
o .Em n.m " A, Psicoidgicas ¥ | paicokigicas coma esl, cuestionarios y olras
con fa mlencidn dz manlener a1 5 !
7 aL;m R Bfmmw " cuesticnarios | valuacionss de aste fipo empleadas en |3
igag?
desempeic  dal  personal. it Muniipaids
{Chigvenatn, 2007). . . )
Sequimienta  de | LEn |2 Municipalidad se realiza sapuimiantos
Mantanar o | acividades a lodas 1as actividades reafizadas con el finde
Auimenlar fortalecar & proceso de selecddn? Encussia ~cussionario
eficienciz Distibucion  da | 1 Cluk calificacion daria usled a fa dstnbucidn
tareas de baraas asignadas 3 su puesho s rabaje?
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CUADRO 2. VARIABLE DEPENDIENTE

TECNICAE

CONCERTUALIZACION CATEGORIAS  INDICADORES [TEMS NSTRUMENTD

:Manliens una imagen pedesiondl, cigna

Tresparsncd  yoonlisbls en Ldo o gue bace?
sMussta hueta disposizdn para cambéar | Enciesta -ciesinnara
|3 “urmas oa Irabajo v |25 antvidaces da

Comporiamientos maea rpida pars resaender g
fiethurs dl darenins axterioes?
camaio iParcizeos eambens coma un crecimignto

Desemperio kabaral
3 ¥ 05 anepz de buen agrade?

shoapta &) meeponsanilidzd antes sus
Hespmsanildad  acokngs y tecisknss?
iBinda salocones m@pidae y oporhnas
Estrateqiz IndhidLal anta peaibies problemas a0 80 ugar da
[izativ rabaja? EneJesta ~cugsionarg
shelia de manera mdependisnle paa
solycionar amuelo jue estd a5y alaneey

‘Bl deszrpefo &5 ol
comgorarierts del evalido
BN [ blsquaca oz o8
ciefes jades. Consiuela
esfratega  mdudial paca
lograr  fos cojsbos

F‘es{ﬁd_:s h B propara afeimalivas de salucitn an cago

(Chigenata, 2004}, . =
ke esle adlorizado para lomar | deceidn?
+Realizs g0 frahan huscardo complr con

Logrode objeivns | Crietaciin heca o obystvos § acciones esperados’ Enc.esla =cugsionano
resiifladis

iPargisle haste ogar sz mems |
abjefvs?
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con
base en la medicién numérica y el andlisis estadistico, para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias.

De manera que para una mejor estructura de nuestro trabajo, nos
basamos en el enfoque cuantitativo, tomando de esta investigacion
aspectos importantes como el planteamiento de variables, objetivos,
hipotesis y disefio del marco tedérico, puntos que nos guiaron nuestro

estudio.

3.2. ALCANCE DE LA INVESTIGACION
Segun (Charaja, 2011), el alcance de la investigacion es el grado de
profundidad de la investigacion cientifica, cual tiene que ver con el tipo

de problema que se va a investigar, y de la estrategia de investigacion,
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como menciona (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), por lo
gue se clasifican en exploratorio, descriptivo, correlacional y
explicativo. Asi, el disefio, los procedimientos y otros componentes

del proceso seran distintos en estudios con alcance diferentes.

El alcance requerido para el caso de nuestro trabajo de investigacion,
es el descriptivo-explicativo; por lo que pasaremos a disefiar los

conceptos, segun algunos autores de renombre.

Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), mencionan que
con frecuencia, la meta del investigador consiste en describir
fendmeno, situaciones, contextos y eventos, esto es detallar como
son y se manifiestan. Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se
somete a un analisis. Es decir, tnicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos
o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar
como se relacionan estas. Asimismo, es 0til para mostrar con
precision los angulos o dimensiones de un fenémeno, suceso,

comunidad, contexto o situacion.

Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Investigacion

descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos

48

Repositorio Institucional UNA-PUNO

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del

importantes de cualquier fendOmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion.

Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Investigacion
explicativa Pretende establecer las causas de los eventos, sucesos 0

fendmenos que se estudian.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION
(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), adoptan la siguiente
clasificacion investigacion experimental e investigacion no
experimental. A su vez, la primera puede dividirse en pre
experimentos, experimentos “puros” y cuasi experimentos. La
investigacion no experimental la subdividimos en disefios

transversales y disefios longitudinales.

Nuestra investigacion requiere un estudio de tipo no experimental, por
las razones como bien lo definen (Hernandez, Fernandez , & Baptista,
2010), es la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables; es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes
para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan

en su contexto natural para posteriormente analizarlos.
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3.4. METODO DE INVESTIGACION
Para el presente trabajo de investigacion se empleé el método

siguiente.

METODO DEDUCTIVO

Consiste en formular la hipotesis general, deducir a partir de esta las
hipoétesis especificas, confirmar dichas hipotesis especificas y si esta
se confirma entonces se considera afirmada la hipotesis general

(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010).

3.5. POBLACION Y MUESTRA
Para la presente investigacion se tomo en cuenta para la poblacion y
muestra a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Atuncolla.

3.5.1. POBLACION
Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones asi
como también deben situarse claramente en torno a sus

caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo.

Si bien la poblacion es la posibilidad de nuestro universo de estudio,
y que todos estan habilitados a ser participes de un determinado

estudio; entonces, basandonos en estas conclusiones, nuestro
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estudio se baso en 14 servidores publicos de la Municipalidad distrital

de Atuncolla.

3.5.2. MUESTRA
Segun (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010), en las muestras
no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de

la investigacion o de quien hace la muestra.

Aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en férmulas de
probabilidad, sino depende del proceso de toma de decisiones de un

investigador o de un grupo de investigadores.

Por el tamafio de la poblacion se opt6 por realizar una muestra censal

de tipo no probabilistico.

(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Muestra no probabilistica
o dirigida, subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad sino de las caracteristicas

de la investigacion.

La muestra se seleccion6 aplicando el método no probabilistico con
su tipo de muestreo por conveniencia en este caso a 14 servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla dada la conveniente
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accesibilidad y proximidad de los sujetos para la presente

investigacion.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Segun (Charaja, 2011), conjunto de procedimientos que
consideramos para ejecutar algo, en este caso, para recoger los datos
referidos a nuestro problema de investigacion. Los procedimientos
son pasos o secuencias que lo ejecutamos en forma secuencial hasta
lograr nuestro proposito. Este conjunto de pasos secuenciales estan

basados en determinadas teorias que lo sustentan.

3.6.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1.1. ENCUESTA
Mediante esta técnica se logra obtener informacion de la muestra
representativa. Es un proceso a través del cual conseguimos datos de

informacion primaria que nos permitan explicar el problema.

3.6.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.2.1. CUESTIONARIO
Segun (Garcia, 2002), el cuestionario es un sistema de preguntas
ordenadas con coherencia, con sentido légico y psicologico,
expresado con lenguaje sencillo y claro. Permite la recoleccion de
datos a partir de las fuentes primarias. Es el instrumento que vincula

el planteamiento del problema con las respuestas que se obtienen de
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la muestra. El tipo y caracteristicas del cuestionario se determinan a

partir de las necesidades de la investigacion.

Segun (Charaja, 2011) como instrumentos de la encuesta es una lista
de preguntas que se proponen con determinado fin, de manera que
las interrogantes del reclutamiento, seleccion y desempeiio laboral
son parte de este cuestionario. Los servidores publicos fueron una

base para la recoleccion de datos.

3.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Segun (Tamayo, 2010), sefala que una vez recopilados los datos por
los instrumentos disefiados para este fin es necesario procesarlos. Es
decir, elaborarlos matematicamente, ya que la cuantificacion y su
tratamiento estadistico nos permiten llegar a conclusiones en relacion

con las hipotesis planteadas.

Segun (Bernal, 2010), menciona que una vez procesados los datos
por medios estadisticos, se obtienen resultados que deben ser

analizados e interpretados o discutidos.

3.7.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS
Para el procesamiento de los datos que se obtuvieron de la
recoleccion de datos, aplicamos la siguiente secuencia:

Se introdujeron los datos en el programa Excel.
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N1

Se utilizo la tabla de distribucion de frecuencia de las estadisticas
obtenidas

Y para una mejor visualizacidon de diferencias, comparaciones,
utilizamos graficas de barras con sus respectivas cantidades.
Luego se elabord los reportes y andlisis en el programa de

Microsoft Word.

3.7.2. TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS
Para realizar nuestro analisis cuantitativo, necesariamente
describimos, comparamos e interpretamos nuestras variables donde
se utilizé las gréaficas de barras, con la finalidad de contrastar la

viabilidad de nuestras hipétesis.
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4.1.

4.1.1.

CAPITULO IV

CARACTERISTICAS DEL AREA DE INVESTIGACION

AREA DE INFLUENCIA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATUNCOLLA

El Distrito de Atuncolla de la Provincia y del Departamento de Puno,
esta ubicado en la zona noroeste de la provincia a 3822 m.s.n.m. Se
encuentra en la region de la sierra, es un centro urbano de menor
jerarquia a nivel regional. Ocupa una extension de 124.74 Km2, y
alberga a una poblacion distrital de 5573 habitantes al 2007, la

poblacion urbana representa el 05 % de la poblacion distrital.

En una meseta altiplanica, a mas de 30 kildmetros al norte de Puno,
se encuentra Atuncolla, una de las necrépolis mas grandes del
mundo. Rodeado de un paisaje de impactante belleza, que parece
resumirse en las aguas serenas de la laguna Umayo, el complejo
arqueoldgico de las chullpas de sillustani destaca por sus gigantescas
chullpas, edificadas por collas e incas, para enterrar a sus muertos.

Para llegar a Atuncolla, donde se encuentra la gran necropolis de la
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nacion Kolla, se va por carretera saliendo de la ciudad de Puno, hacia
el norte en direccion a Juliaca, se pasa por Paucarcolla en el Km. 12,
a orillas del Lago Titikaka, continuando por la carretera, en el Km. 20
hayun desvio hacia la izquierda, que luego de pasar por campos de
cultivo de antiguos Waruwaru ocamellones, construidos por los

Pukara.

VISION

Ser una Institucién lider, participativa, transparente, promotora de la
integracion distrital, concertadora y competitiva que facilita el
desarrollo agropecuario y gestion empresarial, prestando servicios de
calidad inmersos dentro de una cultura organizacional conducente a

la mejora continua de los procesos de sistema de gestion de calidad.

MISION

Somos el gobierno local que presta servicios administrativos de
calidad a plena satisfaccion de los vecinos; para ellas, concerta y
consensua los mecanismos participativos de desarrollo local y estas
sean pertinentes en lo econdmico, social, cultural y ambiental.
Trabajar para alcanzar un bienestar social y calidad de vida, con la
implementacion y equipamiento para una educacion tecnificada de
calidad moderna, servicios basicos con tecnologia O6ptima y

adecuadamente implementados.
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4.1.2. ORGANIZACION
FIGURA 1. ORGANIGRAMA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ATUNCOLLA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATUNCOLLA - PUND

B

2012-MDASA.

CORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
MUNICIFALIDAD DISTRITAL DE ATUNCOLLA - PUNO

APROGADD POR ORDEMNANZA MUNICIPAL N 00
CONCELO MUNICIPAL | COMIZIONES DE REGIDORES
i - SONCEIC DE COCRDAACITN
ALCALDLA . - =
- SOMITE BE SOHTRAL ¥ VISILANCSA
B -:;QG-.&.HI'_:' ﬁE CONTROL : g EaNETE OF DEPENEA SVIL T BEG
HETITUCICNAL OCh | CIUOALAMA .
éIEHEHC'AhUN!:C!Eﬁil:- | 1R COMITE WL MGG, YASO DE .E'.ﬂl.- ]
e SRS S CENTRON #CALADSE
UMIDAD DE SECRETARLA
GENERAL E IMAGEN INST :
= —{ OFRCNA DE ASESORIA JURICICA
I -:-F'c:ﬂ.\.;.EI;.r;.l-r.l.ssT RACION — — SFCINA JE PLANEAMINTD
i ] R DL FLANIF. ¥ PRESUPUESTS
UNIDAD OF GONTABRLIDAD CUNiDADDE UNIDAD OE PROGRAMACION
= ADMINIETRACIDN E INVERSIONES (0P
— AIDAD OF THSCARMA T ITARE e—_
- HIGAD % LOGISTICA
= URIDAD DE Bt WM
:I-:II::NA oE :H.';;E-SI:RU':*...H} = SFICINA DE CESARROLLD OFCiMA DE DESARROLLO
¥ DESARROLLD URBAND RURAL ECOMOMECO BOCIAL ¥ MEDID AMBIENTE
" UNIDAD DE CATASTRG ¥ k. el DEMUNA. OHAPED
ANES DE MASUSMARSL AORICTLA = AMCADTEAG CAL. TR, .
— - —— [ PROCRAMADEL VL
o u-ﬁ:"‘.h;:‘.';ll SURENIRAN UNEIAD OF PRACHCTION m—
F—  LOUADGN SEJERAT B UNitAD OE SETTION
............. 1 ARBENTAL ¥ ORMATD @
r SE MAGLMTARALAZ - __
T | HOUSG MECAWCD TFALLENEY L SEQURIBAD CTUDADANA
T WANUAL DE ORGCANITACION ¥ FUNCIONES (MOF gina

Fuente: MOF, Municipalidad Distrital de Atuncolla (2011)
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4.1.3. LIMITES
Norte: Distrito de Paucarcolla y Tiquillaca
Sur: Distrito de Caracoto y Cabana
Este: Distrito de Huata

Oeste: Distrito de Vilque y Tiquillaca
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CAPITULO V

EXPOSICION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Al realizar las tabulaciones necesarias en esta investigaciéon a los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla, se pudo
evidenciar que los colaboradores no han sido seleccionados
adecuadamente, por lo tanto no tienen un buen desemperio laboral,
lo que indica que tendran muchas deficiencias en el cumplimiento de

su Misién y Vision de la Municipalidad.

Esta investigacion determina como es que incide el proceso de
seleccion de personal en el desempenfio laboral en la Municipalidad
Distrital de Atuncolla para tal efecto se interpreta la encuesta aplicada
gue ayudaran a analizar e interpretar de manera mas eficiente y real

la presente investigacion.
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5.1. Describir el reclutamiento y seleccion en el proceso de seleccion
de personal de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion, a fin de seleccionar a alguno de ellos para
gue reciba en el ofrecimiento de empleo.

Seleccion de personal es el inicio y la base de los demas subsistemas,
pues la misma tiene como finalidad filtrar y elegir al candidato mas
Optimo para un puesto de acuerdo a las caracteristicas establecidas
en la organizacién, ademas al cometer errores por mas minimos que

estos sean en este sistema, daremos paso a un sin fin de conflictos

1. ¢Como considera usted que es el proceso de reclutamiento

para cubrir una vacante en la Municipalidad Distrital de

Atuncolla?

CUADRO 3. PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 2 14%
Bueno 2 14%
Regular 3 21%
Malo [ 50%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia
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GRAFICO 1. PROCESO DE RECLUTAMIENTO
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Fuente: Del cuadro N°3: Proceso de reclutamiento
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 1, periodo 2015, el
14% respondi6 que el proceso de reclutamiento es excelente, el 14%
manifiesta que es bueno, el 21% es regular y el 50% mencién que es

malo.

El personal da a conocer que el proceso de reclutamiento no es el
adecuado, por ende la organizacion llena sus vacios con personas no
calificadas en conocimientos, habilidades y necesita la organizacion
buscar medios confiables para atraer personal que cubran las
expectativas de la Municipalidad y también a toda la poblacion del
distrito ya que ellos seran los mas beneficiados con el buen

desempeiio de los colaboradores.
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2. ¢Como calificaria usted a la estructura establecida por la
Municipalidad para el proceso de selecciéon de personal?

CUADRO 4. ESTRUCTURA DE PROCESO DE SELECCION DE

PERSONAL
Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 7%
Bueno 1 7%
Regular 3 21%
Malo 9 64%
Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 2. ESTRUCTURA DE PROCESO DE SELECCION DE

PERSONAL
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Fuente: Del cuadro N°4: Estructura de proceso de seleccién de personal
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 2, periodo 2015, el

7% de personal manifiesta que la estructura establecida por la
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Municipalidad para el proceso de seleccion es excelente, el 7%

menciona que es bueno, el 21% que es regular y el 64% que es malo.

Uno de los procesos que garantiza la satisfaccion del colaborador con
su puesto de trabajo, es sin duda la eleccion de un empleado,
cubriendo el perfil requerido, si no se hace de manera objetiva, la
Municipalidad seguira incorporando a personas sin formacion; todo el
personal sin ninguna excepcidn debe pasar por un proceso de
seleccion estructurado y organizado, el 64% de personas en la
encuesta manifiesta que no se ejecuta correctamente el proceso,
permitiendo deducir el futuro de la organizacién tendra que enfrentar

un sin numero de conflictos laborales.

3.¢Qué tan satisfactoria considera que es la estructura que

aplica la Municipalidad para evaluar al candidato en la

entrevista?

CUADRO 5. EVALUACION AL CANDITADO EN LA ENTREVISTA

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 2 14%
Bueno 1 %
Regular 6 43%
Malo 5 36%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia
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GRAFICO 3. EVALUACION AL CANDITADO EN LA ENTREVISTA
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Fuente: Del cuadro N°5: Evaluacion al candidato en la entrevista
Elaboracion propia

Realizando un andlisis respectivo del grafico N° 3, periodo 2015,
indica un 14% de personal que es excelente la estructura que la
empresa aplica en la entrevista, un 7% menciona que es bueno, el
43% manifiesta que es regular y el 36% menciona que es malo la

aplicacion de esta técnica de seleccion.

Para elegir a un nuevo trabajador una de las técnicas para conocer al
candidato es la entrevista, todo el personal sin ninguna excepcion
debe haber pasado por una entrevista, el 43% de personas en la
encuesta manifiesta regularidad en la calidad hacia la ejecucién de
esta herramienta, pues el resultado ser& tener personal insatisfecho
con las tareas designadas porque no cuenta con la estructura idonea,
lo que permite concluir gozardn de bajo desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla..
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4. ¢(Como considera usted que son las evaluaciones tedrica y
practica ejecutadas a los candidatos para medir su nivel de
formacion?

CUADRO 6. EVALUACIONES TEORICA Y PRACTICA

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 7%
Bueno 1 7%
Regular 8 57%
Malo 4 29%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 4. EVALUACIONES TEORICA Y PRACTICA
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Fuente: Del cuadro N°6: Evaluaciones tedrica y practica
Elaboracién propia

Realizando un andlisis respectivo del grafico N° 4, periodo 2015, se
obtuvo que el 7% de personal manifiesta que es excelente las

evaluaciones teodricas-practicas de la Municipalidad aplicadas a los
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candidatos para un puesto, el 7% dice que es bueno, el 57% indica

gue es regular y el 29% que es malo.

La mayoria de los encuestados sostiene que es regular las
evaluaciones que aplica la Municipalidad a los candidatos, tomando
en cuenta que esta formalidad ayuda al seleccionador a tener una
vision clara de la capacidad intelectual y destrezas técnicas que el
posible nuevo colaborador debe poseer, tanto para el desarrollo
personal e organizacional, porque tendremos laborando al personal
debidamente seleccionado y adecuado para los puestos que

demanden.

5.,Cémo califica a las herramientas psicolégicas como test,

cuestionarios y otras valuaciones de este tipo empleadas en

la Municipalidad?

CUADRO 7. HERRAMIENTAS PSICOLOGICAS

Alternativas Encuestados Porcentaje
0
Excelente 0%
1
Bueno 7%
Regular 4 29%
9
Malo 64%
Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia
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GRAFICO 5. HERRAMIENTAS PSICOLOGICAS
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Fuente: Del cuadro N°7: Herramientas psicoldgicas
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 5, periodo 2015, el
0% han sefialado que son excelentes las evaluaciones psicologicas
del proceso de seleccidon en la empresa, el 7% dice que son buenas,
el 29% menciona que las evaluaciones de este tipo son regular y el

64% dicen que es malo.

La apreciacion psicologica y actitudinal que aplica a los candidatos
ayuda a evaluar las competencias que el aspirante debe tener. De
acuerdo a las respuestas obtenidas, el 64% de los encuestados
manifiestan que es malo , ya que consideran que no cuentan con un
buen proceso de seleccion donde se establezca eficientes pruebas
psicométricas que complemente la decision de elegir la fuerza laboral,

ya que la parte esencial en el personal y no tener multiples conflictos
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de adaptacion en sus futuras actividades a realizar, otros aspectos

para su analisis y revisién, que permita tomar decisiones acertadas en

base a informaciéon confiable.

6.¢En la Municipalidad se realiza seguimientos a todas las

actividades realizadas con el fin de fortalecer el proceso de

seleccion?

CUADRO 8. SEGUIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 0 0%
Bueno 1 7%
Regular 3 21%
Malo 10 71%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 6. SEGUIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES
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Fuente: Del cuadro N°8: Seguimiento de todas las actividades
Elaboracién propia
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Realizando un andlisis respectivo del grafico N° 6, periodo 2015, el
0% de personal opina que es excelente el seguimiento que se realiza
a las actividades desempefiadas en la empresa, el 7% incida que es
bueno, el otro 21% menciona que es regular y el 71% dice que es

malo porque no se ejecuta.

La mayoria de los colaboradores opinan el seguimiento de las
actividades no se ejecuta. La iniciativa y el nivel de importancia es la
base para fortalecer el proceso de seleccion antes ejecutado, esto
ayudara a mantener o aumentar la eficiencia en el desempefio laboral
y lograr la resolucion rapida de conflictos que suscite en las

actividades.

7. ¢Qué calificacion daria usted a la distribucion de tareas

asignadas a su puesto de trabajo?

CUADRO 9. DISTRIBUCION DE TAREAS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 7%
Bueno 2 14%
Regular ! 50%
Malo 4 29%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia
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GRAFICO 7. DISTRIBUCION DE TAREAS
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Fuente: Del cuadro N°9: Distribucion de tareas
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 7, periodo 2015, los
datos indican que el 7% de los colaboradores opinan que es excelente
la distribucion de tareas asignadas a su puesto de trabajo, el 14%
respondio que es bueno, el 50% del personal indico que es regular y

el 29% opina que es malo.

Como podemos apreciar en el grafico anterior la encuesta indica que
mitad de sus colaboradores manifiestan que es regular las tareas
asignadas, esto permite entender que los trabajadores no cumplen
eficientemente su trabajo, debido que sienten mucha carga laboral, la
distribucion de las tareas no es equitativa por ende no existe sentido
de pertenencia del colaborador con la Municipalidad Distrital de

Atuncolla.
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5.2. Analizar el desempenfo laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.
El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo
1.¢,Mantiene una imagen profesional, digna y confiable en todo
lo que hace?

CUADRO 10. IMAGEN PROFESIONAL

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 7%
Frecuentemente 4 29%
Algunas veces 9 64%
Nunca 0 0%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracién propia

GRAFICO 8. IMAGEN PROFESIONAL
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Fuente: Del cuadro N°10: Imagen profesional
Elaboracién propia
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Realizando un analisis respectivo del grafico N° 8, periodo 2015,
muestra el 7% del personal afirma que siempre mantiene una imagen
profesional, digna y confiable en su actividad laboral, el 29%
expresaron que frecuentemente lo hace, el 64% restante dijo que

algunas veces trata de serlo y el 0% que no lo hace.

El 64% de los encuestados, trata de mantener algunas veces una
imagen profesional impecable dentro y fuera de la organizacion, lo
gue habla regularmente mal de sus trabajadores y de la misma a quién
representan. Esto da como resultado un desempefio paupérrimo y

poco confiable en las actividades a realizar en todo momento.

2.¢Muestra buena disposicion para cambiar las formas de

trabajo y las actividades de manera rapida para responder a

elementos exteriores?

CUADRO 11. DISPOSICION AL CAMBIO

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 7%
Frecuentemente 2 14%
Algunas veces 10 71%
Nunca 1 %

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia
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GRAFICO 9. DISPOSICION AL CAMBIO
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Fuente: Del cuadro N°11: Disposicion al cambio
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 9, periodo 2015, el
7% de los encuestados nos da a conocer que siempre muestra buena
disposicion al cambio ante elementos exteriores presentes en su lugar
de trabajo, el 14% dice que lo hace frecuentemente, el otro 71%
menciona que algunas veces tiene buena disposicion y el otro 7% nos

comenta que nunca.

Un gran porcentaje de colaboradores manifiesta que algunas veces
tiene una buena disposicion a los cambios que se dan en su trabajo,
por ende el desempefio laboral no sera el mejor. Aceptar con buena
actitud el cambio que se genera de manera imprevista es lo ideal, es
primordial responder siempre con positivismo a los elementos

exteriores que se presenten, si existen dificultades para cumplirlo
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simplemente es el resultado de un mal proceso de seleccién y falla en

la eleccion.

3.¢Percibe los cambios como un crecimiento y los acepta de

buen agrado?

CUADRO 12. PERCEPCION DE CAMBIOS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 7%
Frecuentemente 4 29%
Algunas veces 9 64%
Nunca 0 0%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 10. PERCEPCION DE CAMBIOS
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Fuente: Del cuadro N°12: Percepcion de cambios
Elaboracion propia
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Realizando un analisis respectivo del grafico N° 10, periodo 2015, el
7% del personal respondié que siempre percibe los cambios como un
crecimiento y los acepta con agrado, el 29% expresaron que es
frecuentemente, el otro 64% dijo que algunas veces, y por ultimo el

0% nos manifiesta que nunca lo realiza.

La libertad de realizar su trabajo es importante para los colaboradores,
pero un factor indispensable para la organizacién es que se perciban
los cambios como una oportunidad de crecer y si no estan aptos para
aceptar con agrado los cambios, las consecuencias afectaran de
manera directa al colaborador y por consiguiente a su puesto laboral
la municipalidad deposita la confianza absoluta en cada uno de sus

colaboradores y ha puesto la esperanza en ello.

4. ¢ Acepta su responsabilidad ante sus acciones y decisiones?

CUADRO 13. RESPONSABILIDAD

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 7%
Frecuentemente 4 29%
Algunas veces 9 64%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracién propia
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GRAFICO 11. RESPONSABILIDAD

70 64
60
50
40
29
30
20
9

10 z 7

: mR
, — =

Siempre Frecuentemente Algunas veces Nunca

M Encuestados M Porcentaje

Fuente: Del cuadro N°13: Responsabilidad
Elaboracién propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 11, periodo 2015, el
7% del personal respondié que siempre acepta su responsabilidad
ante acciones y decisiones tomadas con sus funciones, el 29%
expresaron que frecuentemente lo hace, y el otro 64% restante

afirman que algunas veces lo acepta.

La responsabilidad dentro de una organizacién es el factor primordial
para cumplir con su trabajo, el 64% nos manifiesta que solo algunas
veces lo aceptan sus responsabilidades ante sus acciones y

decisiones.
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5.¢Brinda soluciones rapidas y oportunas ante posibles

problemas en su lugar de trabajo?

CUADRO 14. SOLUCIONES RAPIDAS Y OPORTUNAS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 2 14%
Frecuentemente 3 21%
Algunas veces 6 43%
Nunca 3 21%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 12. SOLUCIONES RAPIDAS Y OPORTUNAS
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Fuente: Del cuadro N°14: Soluciones rapidas y oportunas
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 12, periodo 2015, el
14% del personal respondi6é que siempre brinda soluciones oportunas
a los problemas suscitados en su trabajo, el 21% expreso
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frecuentemente, el 43% de las personas supo manifestar que algunas

veces toma la iniciativa y el 21% nos manifiesta que nunca lo hace.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el 43% de los miembros de la

Municipalidad nos dice que a veces brindan soluciones rapidas a los

problemas presentados en su lugar de trabajo, si esto no se soluciona

pronto atraeria a la organizacion conflicto tras conflicto sin

oportunidad a resolverlo, ser oportunamente sagaz para la resolucion

de problemas ayuda mucho en el logro de los objetivos.

6.¢Actua de manera independiente para solucionar aquello que

esta a su alcance y propone alternativas de solucién en caso

no esté autorizado para tomar la decision?

CUADRO 15. PROPOSICION DE ALTERNATIVAS DE SOLUCION

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 7%
Frecuentemente 2 14%
Algunas veces 4 29%
Nunca 7 50%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla

Elaboracion propia
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GRAFICO 13. PROPOSICION DE ALTERNATIVAS DE SOLUCION
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Fuente: Del cuadro N°15: Proposicion de alternativas de solucion
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo del grafico N° 13, periodo 2015, de
la encuesta el 7% dijo que siempre actia de manera independiente
para solucionar lo que esta a su alcance, propone alternativas, toma
de decisiones, el 14% manifest6é que lo hace frecuentemente, el 29%
concluyo que algunas veces y el 50% dijo que nunca hace actividades

que esta fuera de su éarea.

Los resultados de la encuesta, manifiestan que nunca trabajan con
capacidad de ser independientes en la resolucion de conflictos, no
dando la importancia a la iniciativa en todas las actividades que
ejecuten, buscar alternativas de solucion en su puesto de trabajo es

esencial para la misma.
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7.¢Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y

acciones esperados?

CUADRO 16. OBJETIVOS Y ACCIONES ESPERADOS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 3 21%
Frecuentemente 3 21%
Algunas veces 8 57%
Nunca 0 0%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla
Elaboracion propia

GRAFICO 14. OBJETIVOS Y ACCIONES ESPERADOS
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Fuente: Del cuadro N°16: Objetivos y acciones esperados
Elaboracion propia

Realizando un andlisis respectivo del grafico N° 14, periodo 2015,
indican que el 21% respondieron que siempre realiza su trabajo
buscando cumplir con los objetivos y acciones esperados, el 21% lo
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hace frecuentemente, mientras el otro 57% restante concluyo que

algunas veces lo ejecuta de manera convincente y finalmente el 0%

respondio que nunca lo realiza.

El 57% de los encuestados manifiestan que algunas veces buscan

cumplir con los objetivos que se proponen, tanto en lo personal como

en lo laboral, siendo asi las acciones no van acorde al puesto

requerido, la Municipalidad que busca siempre cumplir con las metas

de POl y estar atentos a conseguir los objetivos anhelados en su plan

estratégico.

8. ¢ Persiste hasta lograr sus metas / objetivos?

CUADRO 17. METAS/OBJETIVOS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 0 0%
Frecuentemente 5 36%
Algunas veces 8 57%
Nunca 1 7%

Total 14 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla

Elaboracion propia
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GRAFICO 15. METAS/OBJETIVOS
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Fuente: Del cuadro N°17: Metas/objetivos
Elaboracion propia

De la encuesta ejecutada el 0% respondieron que siempre persiste
hasta lograr sus metas y objetivos, continuando con el 36% que
manifesté que lo hace frecuentemente, el 57% concluyo que algunas

veces lo realiza y el 7% que nunca lo realiza.

Como en toda organizacion si se logran los objetivos de la misma,
esto se encaminaré a un futuro visionario. El 57% de la encuesta nos
manifiesta que a veces persiste en lograr las metas planteadas y otra
parte nos muestra que frecuentemente lo obtienen, si bien es cierto
esto representa las dificultades que encuentran para alcanzar lo
propuesto, con escaso empefio en conseguirlas, de esto depende el

buen desempefio de un trabajador y el aporte de él a la organizacion.
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5.3. Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal
con la finalidad de mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

PROPUESTA
LINEAMIENTOS PARA EL PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ATUNCOLLA
1. OBJETIVO
Tiene como objetivo establecer las normas y procedimientos
aplicables a las relaciones de servicio entre el personal contratado y
la Municipalidad Distrital de Atuncolla, regulando las condiciones a las
gue deben sujetarse las relaciones contractuales con el citado
personal.
2. FINALIDAD
Tiene como finalidad homogenizar y/o uniformizar el tratamiento para
la contratacion del personal en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.
3. AMBITO DE APLICACION
La aplicacion es obligatoria para todas las unidades organicas de la
Municipalidad Distrital de Atuncolla y para todo el personal.
4. DEFINICIONES
Contrato Administrativo de Servicios
El Contrato Administrativo de Servicios constituye una modalidad

especial de contratacion laboral, privativa del Estado. Se regula por el
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Decreto Legislativo N° 1057 y sus normas complementarias; no se
encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, al
régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas que regulan
carreras administrativas especiales. El acceso al Régimen de
Contratacion Administrativa de Servicios se realiza obligatoriamente

mediante concurso publico.

Licencia
Es la autorizacion para dejar de asistir al centro de trabajo con pago
de retribucion o sin pago de la misma, por el lapso que concedan las

normas legales respectivas.

5. ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO DE CONTRATACION

Actos preparatorios

El procedimiento se inicia con el requerimiento de la unidad organica
respectiva debidamente visado por el gerente de la misma, contando
previamente con la autorizacion de la Gerencia Municipal, ademas de
la correspondiente disponibilidad presupuestaria asignada por la

Gerencia de Planificacion y Presupuesto.

El requerimiento debe incluir la descripcion del servicio a realizar, el
perfil de la persona natural que se requiere contratar, los requisitos
minimos y las competencias que ésta debe reunir para realizar el

servicio y la justificacion de la necesidad de contratacion. Dicha
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documentacion sera remitida a la Unidad de Recursos Humanos, para
la respectiva evaluacion y atencion.

Cuando se trate de reemplazo se debera indicar el nombre y apellidos
de la persona que dejé de prestar servicios, indicando las funciones

gue realizaba y el monto de la contraprestacion.

Convocatoria

La convocatoria se realiza a traves del portal institucional de la
Municipalidad, en el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo y en el portal del Estado Peruano, la
misma que ademas debe difundirse en un lugar visible de acceso
publico del Palacio Municipal o los locales periféricos, pudiéndose

utilizar otros medios de informacion adicionales.

La convocatoria debera realizarse con una anticipacion de cinco (05)
dias habiles previos al inicio de la etapa de seleccion y debera
contener la informacion general sobre el proceso de contratacion:
objeto de la convocatoria, unidad organica respectiva, area encargada
de realizar el proceso (Unidad de Recursos Humanos), la base legal
gue regula la Contratacion Administrativa de Servicios, perfil de la
persona natural que se requiere contratar, condiciones esenciales del
contrato, cronograma y etapas del procedimiento, etapa de
evaluacion, documentacion a presentar y supuestos de declaratoria

de desierto o de cancelacion del proceso.
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Seleccion

La etapa de seleccion comprende la evaluacion objetiva del
postulante. Dada la especialidad del régimen, se debera realizar
necesaria y obligatoriamente la evaluacion curricular (hoja de vida) y
entrevista, siendo opcional la evaluacion psicologica y la evaluacion
técnica, en razon a las caracteristicas del servicio materia de

convocatoria y contratacion.

La presentacién de la hoja de vida tiene caracter de declaracién
jurada, siendo el postulante responsable de la informacion consignada
en dicho documento, el cual estara sujeto a la fiscalizacion posterior

gue realice la Municipalidad.

La evaluacion se realizara tomando en consideracién los requisitos
relacionados con la necesidad del servicio y garantizando los
principios de capacidad e igualdad de oportunidades.

Las fases que comprenden la etapa de seleccidn son cancelatorias y
de caracter eliminatorio, a excepcion de la evaluacién psicolégica por

ser de caracter opcional.

Solo participaran en la etapa de seleccion aquellos postulantes que
rednan los requisitos minimos y las competencias exigidas para

realizar el servicio que se requiere contratar.
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El resultado de la evaluacion en cada una de las etapas se publicara
a través de los mismos medios utilizados para la convocatoria, en
forma de lista y por orden de mérito, debiendo contener los nombres

de los postulantes y los puntajes obtenidos por cada uno de ellos.

Suscripcion y registro del contrato
El contrato sera suscrito dentro de un plazo no mayor de cinco (05)
dias habiles, contados a partir del dia siguiente de la publicacion de

los resultados.

Si vencido dicho plazo, el seleccionado no suscribe el contrato por
causas objetivas imputables a él, se debe declarar seleccionada a la
persona que ocupo el orden de mérito inmediatamente siguiente, para
gue proceda a la suscripcion del respectivo contrato dentro del mismo

plazo, contado a partir de la respectiva notificacion.

De no suscribirse el contrato por las mismas consideraciones
anteriores, la Municipalidad declarara seleccionada a la persona que
ocupd el orden de mérito inmediatamente siguiente o declarara

desierto el proceso.

5.4. Contrastacion de hipotesis.
Durante el desarrollo del presente trabajo de investigacion titulado

“Proceso de seleccidon de personal y su incidencia en el desempefio
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laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015” se
logré obtener los siguientes resultados de acuerdo a los objetivos
planteados y se hara teniendo en cuenta primero las contrastaciones

de la hipotesis general, como se detalla a continuacion.

PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
Existe un deficiente reclutamiento y seleccion lo que incide
negativamente en el proceso de seleccion de personal en los

servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad Distrital
de Atuncolla, segun los cuadros del N° 3, el 50% manifiestan que el
proceso de reclutamiento es malo, tomando el cuadro N° 4, el 64% de
los encuestados califica de malo la estructura establecida por la
Municipalidad Distrital de Atuncolla para el proceso de seleccion, asi
mismo el cuadro N° 6, el 57% mencionan que las evaluaciones teorica
y practica no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por ultimo
el cuadro N° 7, indica que las herramientas psicolégicas no son

utilizadas es por ello que lo califican como malo.

Por lo tanto con respecto a lo sefialado en el parrafo anterior se da
como valida la hipétesis de investigacion cientifica N°1. “Existe un

deficiente reclutamiento y seleccion lo que incide negativamente en el
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proceso de seleccién de personal en los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla.

SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe un deficiente desempefio laboral de los servidores publicos en
la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

El desempeiio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Atuncolla es fundamental, ya que el activo que mueve la
organizacion son las personas que laboran, no obstante existe un
deficiente desempefio laboral tal como lo muestran los cuadros N° 10,
seflala que el 64% algunas veces mantiene una imagen digna y
confiable en lo que hacen, por otro lado el cuadro N°11, el 71%
muestra algunas veces buena disposicion para cambiar las formas de
trabajo, también en el cuadro N° 16, el 57% menciona que algunas
veces trabajan buscando cumplir con los objetivos institucionales y
por ultimo el cuadro N° 17 menciona que el 57% solo algunas veces

persiste hasta lograr las metas y/u objetivos.

Por lo tanto con respecto a lo sefialado en el parrafo anterior se da
como valida la hipotesis de investigacion cientifica N° 2. “Existe un
deficiente desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla”
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HIPOTESIS GENERAL

El deficiente proceso de seleccién de personal incide negativamente
en el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015.

Analizando los resultados de la hipotesis especifica N° 1 y los
resultados de la hip6tesis especifica N° 2 se confirma y se acepta la
hip6tesis general: “El deficiente proceso de seleccién de personal
incide negativamente en el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015".
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CONCLUSIONES
Al finalizar el analisis del presente trabajo de investigacion se ha llegado a las
siguientes conclusiones.

1. Elreclutamiento y seleccidon de personal en la Municipalidad Distrital de
Atuncolla, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento es malo,
el 64% de los encuestados califica de malo la estructura establecida
por la Municipalidad Distrital de Atuncolla para el proceso de seleccion,
asi mismo el 57% mencionan que las evaluaciones tedrica y practica
no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por ultimo las
herramientas psicolégicas no son utilizadas es por ello que lo califican

como malo.

2. El desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Atuncolla es fundamental, ya que el activo que mueve la
organizacion son las personas que laboran, no obstante existe un
deficiente desempefio laboral tal como lo sefiala el 64% de las
personas encuestadas dicen que solo algunas veces mantienen una
imagen digna y confiable en lo que hacen, por otro lado el 71% muestra
algunas veces buena disposicion para cambiar las formas de trabajo,
también el 57% menciona que algunas veces trabajan buscando
cumplir con los objetivos institucionales y por ualtimo el 57% solo

algunas veces persiste hasta lograr las metas y/u objetivos.
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3. En el presente trabajo de investigacién se propuso a la Municipalidad
Distrital de Atuncolla realizar los lineamientos para el proceso de
seleccion de personal con la finalidad de mejorar el desempefio laboral

de los colaboradores.

4. Alo largo de la investigacion, en cuanto a los resultados obtenidos del
proceso de seleccion de personal y desempefio laboral que pudo
constatar que existen deficiencias y malos procesos de seleccion de
personal lo que incide negativamente en el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla.
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RECOMENDACIONES
Teniendo en cuenta las conclusiones a las que se ha arribado en la

investigacion, se ha formulado las siguientes recomendaciones:

1. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos, para futuras
contrataciones de personal se realice de una manera idénea utilizando
los instrumentos necesarios para realizar un buen reclutamiento y

seleccién de personal en la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

2. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos para futuras
contrataciones evaluar el nivel de competencia del candidato con el
puesto requerido para poder saber si el candidato cumple con las
competencias esperadas asi de esa manera se tendra un buen talento

con un desempefio muy bueno dentro de la organizacion.

3. Se recomiendaimplementar los lineamientos propuestos en el presente
trabajo de investigacion con la finalidad de mejorar el proceso de
seleccion de personal que inciden en el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Atuncolla.

4. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos capacitarse en temas
orientados al reclutamiento, seleccion de personal y como eso
beneficiara en el desemperfio laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Atuncolla.
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ANEXOS
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ANEXO 1. ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATUNCOLLA

ENCUESTA

Diciembre 2015

"PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL Y SU INCIDENCLA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ATUNCOLLA, PERIODO 2015"
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UNIVERSIDAD NACIONAL

DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y Mota: Esta informacion serd utilizado con
ADMINSTRATIVAS fines estrictamente académicos.

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
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o UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO A
@ FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS 7|
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION =

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATUNCOLLA

DATOS GEMERALES

T L O

R s s AN e R
el il - o s e s

Fecha: ...,

INSTRUCCIONES:

O Lea atentamente y conteste de acuerdo a su percepeion,
O Procure ser lo mas sincero y veraz posible,
O Selecciones solo una de las altemnativas que se le prapone.

CUMPLIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

1. ¢Como considera usted que es el proceso de reclutamiento para cubrir una
vacante en ia Municipalidad Distrital de Atuncolla?
O Excelenta
0 Bueno
O Regular
O Mala
2. ¢Como calificaria usted a la estructura establecida por la Municipalidad
para el proceso de seleccidn de personal?
d Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo
3. ¢Que tan satisfactoria considera que es la estructura que aplica la
Municipalidad para evaluar al candidato en la entrevista?
O Excslents
J Buena
O Regular
d Mala
4, ;Como considera usted que son las evaluaclones tedrica y practica
ejecutadas a los candidatos para medir su nivel de formacion?
0 Excelenie
O Bueno
O Regular
d Mala
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5. (Como califica a las herramientas psicolégicas como tast, cuestionarios y
otras valuaciones de este tipo empleadas en la Municipalidad?
O Excelente
O Buano
O Regular
U Mala
6. iEn la Municipalidad se realiza seguimientos a todas las actividades
realizadas con el fin de fortalecer el proceso de seleccion?
O Excelente
O Bueno
2 Regular
0 Malo
7. ¢Que calificacion darla usted a la distribucién de tareas asignadas a su
puesto de trabajo?
O Excelente
O Bueno
3 Regular
O Malo

EVALUACION DEL DESEMPERNO

B. iMantiene una imagen profesional, digna y confiable en todo lo que hace?
O Siempre
O Frecusntements
O Algunas Veces
O Munca
8. (Muestra buena disposicion para camblar las formas de trabajo y las
actividades de manera rapida para responder a elementos exteriores?
O Siempre
O Frecuentemeanis
O Algunas Veces
O Munca
10. £ Percibe los camblos como un crecimiento y los acepta de buen agrado?
O Siempre
d Frecuentements
O Algunas Veces
O Nunca
11. ¢ Acepta su responsabilidad antes sus acclones y decisiones?
O Siempra
O Frecuentemenle
O Algunas Vecas
O Munca
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12.¢Brinda soluciones rapidas y oportunas ante posibles problemas en su
lugar de trabajo?
O Siempre
O Frecusntements
I Algunas Veces
& Munca
13, Actida de manera independiente para solucionar aguello que estd a su
alcance y propone alternativas de solucién en caso no esté autorizado para
tomar la decision?
O Siempre
O Frecusntements
O Algunas Vecss
O Munca
14,;Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetives y acciones
esperados?
O Siampre
O Frecusntemenis
O Algunas Vecas
O Munca
15.¢ Persiste hasta lograr sus metas | objetivos?
O Siemprs
O Fracuentemente
O Algunas Veces
O Munca

OBSERVACIONES:
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